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V

Geleitwort

Exzellente Bildung ist der Garant für Erfolg im 21. Jahrhundert. Als Sprecher für 
Innovation, Bildung und Forschung meiner Fraktion (und zuvor mehr als 40 Jahre in der 
Wirtschaft) setze ich mich auch im Bundestag dafür ein, dass Unternehmen in Deutsch-
land auch in Zukunft noch Spitzentalente für sich gewinnen können. Der Weg dorthin 
führt allerdings nur über Individualisierung der Talentpolitik und Freiraum für Ideen, 
Experimentieren und Handeln. Das bedeutet für Unternehmen, dass sie ihren Spitzen-
talenten zum Beispiel über freiheitliche Praktika Raum bieten müssen, um gerade in 
Zeiten digitaler Transformation, disruptiver Geschäftsmodelle, aber auch globaler 
Pandemien erfolgreich zu sein oder zu bleiben. Dieser Raum ist kein Raum zum 
Schmökern, sondern die Chance, den Himalaya zu erklimmen. Spitzentalent schält sich 
im freien Raum bestens heraus. Doch dann muss es entdeckt werden. Future Talents 
sind zudem ein Stück weit Anthropologen, Beobachter, Erkunder der Insel, auf der sie 
vielleicht einmal landen wollen und werden. Das Besondere an ihnen ist jedoch, dass 
sie nicht eingebürgert sind und dadurch die komplett freie Wahl haben, wofür sie sich 
zukünftig entscheiden wollen. Doch dann muss man alle Sinne für die Signale der Future 
Talents aktivieren.

Während etablierte Wirtschaftsunternehmen oft traditionelle Talenttugenden 
und lineare Karrierepfade favorisieren, brauchen die für das Land so nötigen 
Transformations- und Innovationsunternehmen talentierte Querdenker, die unkon-
ventionelle, auch bunte Karrierewege ausprobieren. Unternehmen, die selbstsouveräne, 
hierarchiearme und agile Arbeit ermöglichen, gewinnen genau die Talente, die dann 
Treiber für geschäftlichen Erfolg werden. Talentmanagement muss daher mehr sein, 
als nur nach außen hin die Marke mit Employer Branding aufzupolieren. Unternehmen 
müssen ihre Praktikanten und Werkstudenten viel ernster nehmen, denn sie sind die 
besten Frühwarnsysteme. Praktikanten haben eingebaute Sensoren und ein Frühwarn-
radar, wie ein Unternehmen in seiner Talent-, Führungs- und Arbeitskultur tickt. Gerade 
weil sie noch nicht Teil des Systems sind, durchschauen sie leichter, ob von Werten 
moderner Arbeitswelt und Freiheit nur gesprochen wird, oder diese auch tatsäch-
lich im Unternehmen gelebt werden. Ich habe schon vor 22 Jahren bei Lufthansa ein 
360°-Feedback der Lufthansa Future Generations an die Geschäftsführung eingeführt.



VI Geleitwort

Jungen Generationen wird häufig nachgesagt, sie seien verwöhnt, faul und wenig 
belastbar. Future Talents scheint ein ausgewogenes Verhältnis zwischen Arbeit und Frei-
zeit tatsächlich wichtiger zu sein als Karriere. Leistungsorientierte ältere Generationen 
zeigen hierfür oft wenig Verständnis. Auf der anderen Seite können wir beobachten, 
dass wir heute eine Beschützerwelt an und eine Anspruchswelt von jungen Menschen 
haben, in der es schwer ist, eine innere Souveränität als UnternehmerInnen der eigenen 
Talente zu gewinnen. Das wiederum birgt Gefahren. Denn: Junge Menschen müssen 
ihre Belastungsgrenzen kennenlernen dürfen. Wer nie an die Grenzen geht, wird nie sein 
Potenzial kennenlernen. Work-Life-Balance darf nicht zur zähen Soße werden, die sich 
normativ über alle ergießt.

Praktika müssen elementarer Baustein unserer Philosophie sein, dass junge Menschen 
ihr Potenzial austesten können. Sie schaffen Probierräume für Spitzentalente und fördern 
gleichzeitig eine Talentkultur in der verschiedene Motivations- und Begabungslagen 
berücksichtigt werden können.

Doch das Praktikum als ein Puzzlestück in der beruflichen Bildung junger Menschen 
reicht allein nicht aus. Wir brauchen in Deutschland radikal neue Förderkonzepte für die 
neuen Fähigkeiten, die eine digitalisierte und kollaborative Netzwerk-Ökonomie ein-
fordern. Gerade die Corona-Krise hat schmerzhaft offenbart, wie die bisherigen Platt-
formen für Bildung versagten. Future Skills im Spitzen-, Leistungs- und Breitensport 
der neuen Ökonomie und ihres unternehmerischen (Wieder-) Aufbaus sind nötig. Viele 
Unternehmen haben hier noch Hausaufgaben vor sich.

München, Deutschland  
November 2020

Dr. rer. pol. hc. Thomas Sattelberger, MdB
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1.1  Motivation für dieses Buch

Die Herausgeber Marcel Rütten und Kristina Bierer kennen sich bereits seit 2013 
und beschäftigen sich seit vielen, vielen Jahren mit den Themen Praktikum und 
Praktikant:innen – jedoch aus unterschiedlichen Perspektiven.

Ab dem ersten Tag als Praktikantin bei der HR-Unternehmensberatung CLEVIS ent-
wickelt und begleitet Kristina Bierer den CLEVIS Praktikantenspiegel. Dieser wurde 
vor dem Hintergrund initiiert, dass Kunden der Unternehmensberatung intern sehr 
gutes Feedback von ihren Praktikant:innen bekommen, extern aber in den gängigen 
Rankings im Employer Branding auf den hinteren Plätzen landen. Aufgrund des 
positiven Feedbacks von Teilnehmer:innen, Unternehmen und Presse wurde die heute 
als Future Talents Report bekannte Studie fester Bestandteil des CLEVIS-Repertoires. 
Besonders im Jahr 2015 hat das Thema Praktikum bundesweit für Schlagzeilen gesorgt, 
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da in diesem Jahr durch die schwarz-rote Regierung der Mindestlohn eingeführt wurde. 
Die Studie selbst hat von Jahr zu Jahr immer mehr an Bedeutung gewonnen und zählt 
mittlerweile 60.000 Teilnehmer:innen. Diese Datenbasis ermöglicht es, die Attraktivi-
tät von Arbeitgebern zu analysieren und zu bewerten. Sie legt außerdem offen, was 
Praktikant:innen der Gen Y und Gen Z antreibt und motiviert.

Marcel Rütten hat selbst nie ein studentisches Praktikum machen dürfen. Umso 
mehr hat ihn die Arbeit mit jungen Talenten im Rahmen seiner beruflichen Laufbahn 
im Personalmanagement begeistert. Konkret wurde es dann 2013: In seiner Funktion 
als HR Manager der Kindernothilfe stand er vor der Frage, wie er die strategische 
Personalgewinnung der Non-Profit-Organisation mit einem schmalen Budget aufstellen 
soll. Einer der wesentlichen Faktoren seiner Strategie war das Praktikantenprogramm, 
dass er zu dem wichtigsten Kanal im Recruiting-Mix gestaltet hat. Mit Erfolg: Durch 
innovative Methoden im Personalmarketing und eine einzigartige Arbeitgebermarke 
hat er die Kindernothilfe zu einem der attraktivsten Praktikumsgeber in Deutschland 
geformt. Doch auch in seinen beruflichen Stationen danach, spielt die Gewinnung und 
Bindung von qualifiziertem Nachwuchs bei der Gestaltung der Recruitingstrategie immer 
eine außerordentliche Rolle. Darüber hinaus findet das Thema seit Jahren regelmäßig 
Beachtung in seinem Blog HR4Good.

Beide haben sich somit über die letzten Jahre intensiv mit der Zielgruppe der 
Praktikant:innen und Studierenden beschäftigt. Bei einer gemeinsamen Veranstaltung 
haben sie festgestellt, dass es in Deutschland bis dato noch kein Fachbuch gibt, dass 
sich explizit dem Thema „Praktikantenprogramme in Unternehmen“ widmet. Etwas 
ungewöhnlich – schließlich rufen doch nahezu alle Arbeitgeber den Fachkräftemangel 
aus. Es ist aber nur ein weiteres Indiz dafür, dass die Zielgruppe der zukünftigen 
Absolvent:innen bisweilen unterschätzt wird. Also „Here we are“ – mit dem ersten Buch 
in Deutschland zum Thema Personalgewinnung und Bindung von Praktikant:innen und 
Studierenden.

1.2  Warum das Thema Praktikanten und Future Talents 
relevant ist

Das Recruiting von Absolvent:innen unterliegt in den allermeisten Branchen in Deutsch-
land einem starken Wettbewerb. Gründe dafür sind vor allem die demografische Ent-
wicklung in Deutschland sowie eine immer größere Zahl von Engpassberufen, die 
schnell zum Schreckgespenst Fachkräftemangel führen. Unternehmen, die die Zeichen 
der Zeit früh genug erkannt haben, versuchen bereits einen Schritt früher anzusetzen 
und dem Wettbewerb um gut ausgebildete Absolvent:innen auszuweichen, indem sie 
sich bereits früh um Praktikant:innen bemühen. Schließlich sind die Praktikant:innen 
von heute die Absolvent:innen von morgen und die Fach- und Führungskräfte von über-
morgen.
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Praktika bieten Unternehmen eine exzellente Möglichkeit, Nachwuchskräfte erst ein-
mal kennenzulernen, sie nachhaltig zu entwickeln und im besten Fall langfristig an das 
Unternehmen zu binden. Die Verbindung von theoretischem Fachwissen und praxis-
naher Erfahrung kann ein Gewinn für alle Beteiligten sein. Studierende können ihr 
theoretisches Wissen aus dem Studiengang in der Praxis einbringen und lernen eine 
für sie neue Branche oder ein neues Berufsfeld kennen. Arbeitgeber wiederum erhalten 
neues Wissen von Praktikant:innen, lernen ihre Future Talents direkt im Arbeits-
alltag kennen und haben einen direkten Einfluss auf ihre Entwicklung. Mit gelungenen 
Praktikantenprogrammen und ideenreichen Talent Relationship-Maßnahmen können 
diese im Anschluss an das Praktikum an das Unternehmen gebunden werden. Das 
Praktikum ist also ein erstklassiges Instrument für Unternehmen und insbesondere HR-
Abteilungen, um den zukünftigen Herausforderungen in der Personalgewinnung und 
Bindung gewappnet zu sein.

1.3  Worum es in diesem Buch geht

Das Buch ist bewusst als Herausgeberwerk konzipiert, um unterschiedlichste Blick-
winkel auf das Thema Praktikum zu zeigen. Doch bevor Sie sich als Leser:in auf 
innovative Konzepte und kreative Lösungsansätze freuen können, beginnt Marcel Rütten 
damit, unterschiedliche Beschäftigungsarten für Future Talents zu identifizieren (Kap. 2) 
und die Unterschiede bei den Zielgruppen sowie rechtlichen Rahmenbedingungen für 
Arbeitgeber aufzuzeigen. Im darauffolgenden Beitrag stellt Kristina Bierer die Ergeb-
nisse des Future Talent Reports (Kap. 3) vor und zeigt eine Menge Insights, wie die 
Zielgruppe Praktikant:innen und Studierende tickt und was ihnen wichtig ist. Darüber 
hinaus teilt sie ihre Beobachtung, wie sich das Praktikum in den letzten Jahren verändert 
hat. Peter Wald beschäftigt sich ebenfalls mit den Erwartungen der Studierenden an ihr 
Praktikum (Kap. 4). Doch er tut dies weniger aus der Perspektive eines Studienleiters, 
sondern vielmehr aus der Sicht eines Hochschulprofessors mit etwa zwanzig Jahren 
Erfahrung. Außerdem beantwortet er aus seiner Sicht die Frage, welche Erwartungen 
Hochschulen und Unternehmen an das Praktikum und die Studierenden haben.

Nachdem Sie als Leser:in nun einen ersten Einblick von der Zielgruppe haben, 
erfahren Sie im nächsten Beitrag von Marcel Rütten, wie Unternehmen aus Praktikanten-
programmen strategische und nachhaltige Rekrutierungskanäle machen können (Kap. 5). 
Dabei zeigt er auf, welche Faktoren einen Einfluss auf ein erfolgreiches Praktikanten-
programm haben und welche Phasen Praktikant:innen idealerweise während des Intern-
Life-Cycles durchlaufen. Doch wie steht es überhaupt um Praktikantenprogramme 
in der Unternehmenspraxis? Kristina Bierer hat das Praktikumsangebot deutscher 
DAX- und MDAX-Unternehmen untersucht (Kap. 6) und zeigt im nächsten Beitrag 
die Ergebnisse ihrer Erhebung. Annina Hering, Arbeitsmarktexpertin bei Indeed, hat in 
ihrem Beitrag ebenfalls Studierende untersucht, die sich gerade in einer Orientierungs-
phase befinden. Das ganze allerdings aus einem anderen Blickwinkel. Sie zeigt, was die 
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Daten in der Jobsuche von Indeed über das Suchverhalten der Future Talents aussagen 
(Kap. 7). Sascha Theisen und Manfred Böcker, die sich bereits für die Studie „Club 
der Gleichen“ verantwortlich zeichneten, zeigen in ihrem Beitrag, wie wichtig bereits 
Arbeitgeberbewertungen für die junge Generation sind. Sie untersuchen das Bewertungs-
verhalten der Future Talents auf Arbeitgeberbewertungsplattformen (Kap. 8) und geben 
Handlungsempfehlungen, wie Arbeitgeber diese für sich nutzen können. Anschließend 
zeigt Tim Verhoeven, ausgewiesener Experte im Recruiting, wie Unternehmen ein 
professionelles Hochschulmarketing aufsetzen (Kap. 9) und was es dabei zu beachten 
gibt. Dabei hat er viele leichtverdauliche Tipps aus seiner Praxis im Gepäck, die sich für 
Interessierte einfach und schnell umsetzen lassen.

Für junge Menschen spielt das Thema Orientierung eine besondere Rolle. Das 
Praktikum stellt meist die erste Station im Berufsleben dar. Joachim Diercks hat mit 
seinem Recrutainment-Ansatz bereits unzählige Online-Assessments entwickelt und 
zeigt im nächsten Kapitel, welche Vorteile Online-Assessments bei der Orientierung 
bieten und wie sie das Matching von Kandidaten und Arbeitgeber erleichtern (Kap. 10). 
Der Ex-Bundestrainer der deutschen Hockey-Herren, Stefan Kermas, zeigt in seinem 
Beitrag auf, was HR-Abteilungen und Führungskräfte eigentlich in Sachen Talent 
Management vom Profisport lernen können (Kap. 11). Kristina Bierer widmet sich 
anschließend der Frage, welche Wirkung gesellschaftliche Veränderungen auf Führung 
und die Arbeit mit jungen Talenten haben (Kap. 12). Bis hierhin sollten Sie nun 
umfassende Informationen über die Personalgewinnung der Future Talents gewonnen 
haben, sodass mit den nächsten Kapiteln drei Praxis-Cases vorgestellt werden, 
die zeigen, wie Praktikant:innen und Studierende erfolgreich in Unternehmen und 
Organisationen eingebunden werden können. Den Beginn macht Stefan Döring, der bei 
der Stadt München das FutureCamp initiiert hat. Beim FutureCamp geht es neben inhalt-
lichen Diskussionen darum, junge Talente zu aktivieren, zu integrieren und vor allem 
zu halten (Kap. 13). Anschließend stellen Niklas Rohde und Mareen Lange vor, wie der 
Dr. Oetker-Konzern sein Praktikantenprogramm erfolgreich ausgerichtet hat (Kap. 14). 
Kim Zöllner und Cecile Friedrichs von Avantgarde Experts setzen in ihrem Praktikanten-
programm voll auf Autonomie und erläutern in ihrem Case, welchen Erfolg sie mit 
diesem Ansatz erzielt haben (Kap. 15).

Welchen Beitrag liefern Hochschulen für die Employability von Future Talents? 
Marcel Rütten schaut sich im nächsten Kapitel die Aufgaben und Ziele der Career 
Center an deutschen Hochschulen an (Kap. 16) und beleuchtet, welchen Beitrag sie bei 
der Berufsorientierung und beim Berufseinstieg von Studierenden leisten. Außerdem 
stellen Eva Wittenzellner und Torben Dreusicke die internationale Austauschorganisation 
AIESIC vor und zeigen auf, welche Chancen und Risiken bei der Vermittlung inter-
nationaler Praktikant:innen entstehen können (Kap. 17). Wem das alles noch nicht aus-
reicht, der findet im finalen Kapitel (Kap. 18) noch weiterführende Quellen, um auf 
dem aktuellen Stand zu bleiben und Details noch weiter zu vertiefen. Die Quellen und 
Informationen reichen von Arbeitshilfen über Spezialjobbörsen und HR-Blogs bis hin zu 
ausgewählten Veranstaltungen.
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Wir wünschen Ihnen viel Vergnügen beim Lesen dieses Buches und hoffen, dass Sie 
viele Ideen und Anregungen für Ihre berufliche Praxis finden, damit Sie sich in Zukunft 
gut gewappnet fühlen, die Future Talents für sich zu gewinnen!

Marcel Rütten ist seit über einem Jahrzehnt im Personalmanagement 
tätig und verantwortet seit 2020 als Global Director Talent Acquisition 
& Employer Branding bei PACCOR die Personalgewinnung des inter-
national ausgerichteten Konzerns. Zuvor konnte er bereits vielseitige 
Erfahrungen in verschiedenen Unternehmen vom Global Player bis 
zur NGO sammeln und hat durch seine Arbeit das Recruiting, 
Personalmarketing und Employer Branding in Deutschland über viele 
Jahre mitgeprägt. In seinem Blog HR4Good schreibt er über Ideen, 
Innovationen und Trends im Personalmanagement. Seine Konzepte im 
HR-Bereich wurden bereits mehrfach ausgezeichnet.

Kristina Bierer ist seit 2010 bei der CLEVIS GmbH tätig und vom 
ersten Tag an für das Thema Future Talents zuständig. In den ver-
gangenen zehn Jahren hat sie den Future Talents Report zur größten, 
regelmäßigen Befragung zu allen Themen rund um die Nachwuchs-
kräfte der nächsten Generationen aufgebaut und kennt wie wenig 
andere die Zielgruppe, die sie als Game Changer im Fokus der 
Digitalisierung beschreibt. Als Projektleiterin und Partnerin bei der 
CLEVIS GmbH leitet sie außerdem erfolgreich Projekte rund um 
die Digitalisierung und Transformation von zukunftsfähigen HR-
Prozessen und betreut Kunden verschiedenster Branchen und 
Größen von der Konzeption bis zur Umsetzung.
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2.1  Einleitung

Bevor Sie sich als Leser:in dieses Buches damit beschäftigen, wie die Zielgruppe der 
Future Talents tickt, wonach sie sucht und wie Sie in Ihrem Unternehmen die besten 
Strategien entwickeln können, um die zukünftigen Talente bereits frühzeitig für sich zu 
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gewinnen, soll dieses Kapitel Ihnen helfen und einen umfassenden Überblick geben, 
welche speziellen Beschäftigungsformen für Schüler:innen sowie Studierende in 
Deutschland existieren und welche rechtlichen Rahmenbedingungen jeweils zu berück-
sichtigen sind. Doch nicht alle von diesen Beschäftigungsformen gehören zum Fokus 
der nachfolgenden Kapitel. Der Schwerpunkt dieses Herausgeberwerks liegt vor allem 
bei der Zielgruppe der Studierenden und Absolvent:innen. Nichtsdestotrotz können auch 
alle anderen Formate dazu beitragen, dass Sie junge Menschen bereits frühzeitig für Ihr 
Unternehmen begeistern und sich Ihr frühzeitiges Engagement langfristig auszahlen 
wird. Im Folgenden finden Sie daher neben den rechtlichen Rahmenbedingungen alle 
wesentlichen Beschäftigungsformen für Schüler:innen, Studierende, Volontär:innen und 
Geflüchtete.

2.2  Rechtliche Rahmenbedingen

2.2.1  Praktikantenstatus

Bei der Definition des rechtlichen Status von Praktikant:innen kommt es vor allem 
darauf an, ob das Praktikum freiwillig ist oder nicht. Alle Schüler:innen und Studierende, 
die ein Pflichtpraktikum absolvieren, behalten ihren Status als eben solche. Das bedeutet, 
dass sie keine Arbeitnehmer:innen oder Beschäftigte im betriebsverfassungsrecht-
lichen Sinne sind. Manche Regelungen aus dem Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) 
oder dem Personalvertretungsgesetz (BPersVG) können dennoch für Schüler:innen 
und Studierende gelten. Schüler:innen und Studierende, die ein freiwilliges Praktikum 
absolvieren sind Arbeitnehmer:innen, für die das BetrVG bzw. das BPersVG gilt 
[3]. Für Praktikant:innen, die ein Praktikum absolvieren, das nicht Bestandteil einer 
Schul- oder Hochschulausbildung ist, gilt außerdem das Berufsbildungsgesetz (BBiG). 
Ausgenommen sind somit Praktikant:innen, die ihr Praktikum als Schüler:innen und 
Student:innen von allgemeinbildenden Schulen, Fach-, Berufsfach-, Fachober-, Fach-
hoch- und Hochschulen absolvieren. Für Praktika, die unter das BBiG fallen, gelten 
dadurch andere Regelungen (zum Beispiel für Vergütung und Urlaub) als bei Pflicht-
praktika. Freiwillige Praktika begründen grundsätzlich ein privatrechtliches Vertragsver-
hältnis, dass durch einen Praktikumsvertrag geregelt wird.

2.2.2  Urlaub und Krankheit

Pflichtpraktikant:innen haben im Rahmen des Praktikums weder einen gesetzlichen 
Anspruch auf Urlaub noch auf Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall. Praktikumsgeber 
können, wenn sie wollen, hiervon natürlich zu Gunsten der Praktikant:innen abweichen, 
um zum Beispiel Praktikant:innen in ihrem Unternehmen mit einem unterschiedlichen 
Status gleichermaßen zu behandeln. Praktikant:innen, die unter das BBiG fallen, haben 
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einen gesetzlichen Anspruch auf Urlaub und Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall. In der 
Regel wird für jeden vollen Praktikumsmonat ein Zwölftel des gesamten Jahresurlaubs 
gewährt.

2.2.3  Vergütung

Wann wird ein Praktikum vergütet? Die Frage lässt sich seit der Einführung des 
Mindestlohns in 2015 gar nicht mehr so einfach beantworten, sondern bedarf eines 
detaillierteren Blickes. Grundsätzlich gilt, dass Pflichtpraktikant:innen keinen Anspruch 
auf eine Vergütung haben. Praktikumsgeber können davon aber natürlich abweichen 
und ihren Praktikant:innen dennoch eine Vergütung anbieten. Dies kommt weniger bei 
Schülerpraktikant:innen vor. Bei studentischen Praktikant:innen ist das aber mittler-
weile mehr als üblich. Nichtsdestotrotz entsteht hieraus kein Anspruch auf Vergütung 
von Pflichtpraktikant:innen. Bei einem freiwilligen Praktikum, dass unter das BBiG fällt, 
haben Praktikant:innen einen Anspruch auf eine angemessene Vergütung – jedoch keine 
volle Vergütung der Arbeitszeit. Ausgenommen hiervon sind Praktika, die weniger als 
einen Monat andauern oder solche, die keinen wirtschaftlich verwertbaren Beitrag zum 
Betriebsergebnis leisten und eher als Hospitation betrachtet werden können.

Soweit so klar. Aber jetzt wird es tricky, denn: Praktika, die nicht Bestandteil einer 
Schul- oder Hochschulausbildung sind und dem BBiG unterliegen, können unter die 
Anwendung des Mindestlohngesetztes (MiLoG) fallen. Es gibt allerdings eine Menge 
Ausnahmen hiervon. Pflichtpraktika müssen, egal wie lange sie andauern, nicht mit dem 
Mindestlohn vergütet werden. Orientierungspraktika oder Vorpraktika sind ebenso wie 
freiwillig ausbildungsbegleitende Praktika, die nicht länger als drei Monate dauern, nicht 
mindestlohnpflichtig. Damit Sie einen besseren Überblick erhalten, welche Praktika 
mindestlohnpflichtig sind und welche nicht, finden Sie in Tab. 2.1 eine hilfreiche Über-
sicht.

2.2.4  Praktikumsvertrag

Ein Praktikumsvertrag in schriftlicher Form ist keine Pflicht. Aber: Praktikumsver-
träge stellen die Zusammenarbeit von Beginn an auf eine klar definierte Basis und ver-
meiden etwaige Missverständnisse. Um sowohl für Praktikant:innen als auch für den 
Praktikumsgeber Klarheit über die konkreten Bedingungen und damit auch Verlässlich-
keit sowie eine Vertrauensbasis für beide Seiten zu schaffen, macht es absolut Sinn, die 
Vereinbarungen in einem Vertrag festzuhalten. Diejenigen Praktikant:innen, die unter 
das MiLoG fallen, haben sogar einen Anspruch auf die schriftliche Niederlegung der 
wesentlichen Vertragsbedingungen vor Vertragsbeginn. Der Vertrag muss in diesem Fall 
folgende Elemente enthalten:
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• Die mit dem Praktikum verfolgten Lern- und Ausbildungsziele,
• Beginn und Dauer des Praktikums,
• Dauer der regelmäßigen täglichen Praktikumszeit,
• Zahlung und Höhe der Vergütung,
• Dauer des Urlaubs,
• und ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf gegebenenfalls anzuwendende 

Tarifverträge, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen.

2.2.5  Praktikumszeugnis

Bei Beendigung des Praktikums haben Praktikant:innen ebenso wie Auszubildende einen 
Anspruch auf ein qualifiziertes schriftliches Arbeitszeugnis. In dem Zeugnis müssen 
definitiv Angaben über Art, Dauer und Ziel des Praktikums sowie über die erworbenen 
beruflichen Fertigkeiten gemacht werden. Eine Aushändigung ausschließlich in 
elektronischer Form ist ausgeschlossen. Dies ist in § 16 BBiG geregelt.

Tab. 2.1  Übersicht Mindestlohn

Nicht mindestlohnpflichtig Mindestlohnpflichtig

Pflichtpraktika im Rahmen von Schule, Aus-
bildung oder Studium

Praktikanten ohne Immatrikulation mit einer 
abgeschlossenen Berufsausbildung oder einem 
Studienabschluss

Freiwillige Praktika bis zu drei Monaten, die 
während des Studiums oder der Ausbildung 
absolviert werden

Freiwillige Praktika, die begleitend zum 
Studium oder zur Ausbildung absolviert 
werden und länger als drei Monate dauern

Freiwillige Praktika bis zu drei Monaten, die 
zur Orientierung bei der Ausbildungs- oder 
Studienwahl dienen

Jedes zusätzlich freiwillige Praktikum, das 
begleitend zu Studium oder Ausbildung bei 
demselben Arbeitgeber absolviert wird

Praktika zur Teilnahme an einer Einstiegsquali-
fizierung nach SGB III

Freiwillige Praktika, die zur Orientierung 
dienen und länger als drei Monate dauern

Praxisphasen während eines dualen Studiums

Jede:r unter 18 Jahren ohne Berufsabschluss

Anfertigungen von Studien-/Abschlussarbeiten 
wie Bachelor- und Masterarbeiten im Unter-
nehmen, solange nur Arbeiten zur reinen 
Erstellung der Abschlussarbeit getätigt werden
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2.2.6  Sozialversicherung

Die Sozialversicherung in Deutschland umfasst die vier Sozialversicherungszweige der 
Kranken-, Pflege-, Renten- und Arbeitslosenversicherung. Diese haben auch Einfluss 
auf das Angebot von Praktika, denn der Erwerb beruflicher Kenntnisse, Fertigkeiten 
oder Erfahrungen im Rahmen einer betrieblichen Berufsbildung, gilt als Beschäftigung 
im Sinne der Sozialversicherung. Das bedeutet, dass Praktika, die genau dazu dienen 
Praktikant:innen eben diese Kenntnisse, Fertigkeiten oder Erfahrungen in Betrieben zu 
vermitteln, grundsätzlich für die einzelnen Sozialversicherungszweige versicherungs-
pflichtig sind. Doch nicht jedes Praktikum ist automatisch sozialversicherungspflichtig. 
Ob ein Praktikum sozialversicherungspflichtig ist, hängt in der Regel von mehreren 
Faktoren ab.

• Handelt es sich um ein freiwilliges oder Pflichtpraktikum?
• Handelt es sich um ein Vor- bzw. Nachpraktikum oder um ein Zwischenpraktikum?
• Liegt die regelmäßige wöchentliche Arbeitszeit unter oder über 20 h?
• Wird eine Praktikumsvergütung gezahlt?
• In welcher Höhe wird die Praktikumsvergütung bezahlt?
• Wird das Praktikum vor oder nach dem 25. Geburtstag durchgeführt?

Sie sehen, dass die Regeln zur Sozialversicherung sehr komplex sind. Im Rahmen dieses 
Herausgeberwerks können wir dieses Thema daher nur anschneiden und geben unter den 
möglichen Praktikumsarten im Folgenden (Abschn. 2.3) einen Hinweis, ob die jeweilige 
Praktikumsart der Sozialversicherungspflicht unterliegt.

2.3  Praktikumsarten

2.3.1  Schülerpraktika

Bei Schülerpraktika werden vor allem junge Menschen unter 18 Jahren angesprochen. 
Diese fallen allerdings unter das Jugendarbeitsschutzgesetz. Laut §§ 2 und 5 des Jugend-
arbeitsschutzgesetzes ist die Beschäftigung von Kindern und vollzeitschulpflichtigen 
Jugendlichen verboten. Ausgenommen sind beispielsweise Tätigkeiten im Rahmen eines 
schulischen Betriebspraktikums.1 Doch es gelten ganz besondere Regelungen für die 
Arbeits- und Ruhezeiten.

1Das vollständige Jugendarbeitsschutzgesetz finden Sie im Internet: https://www.gesetze-im-inter-
net.de/jarbschg/.

https://www.gesetze-im-internet.de/jarbschg/
https://www.gesetze-im-internet.de/jarbschg/

